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 با رویکرد فراترکیب شناسایی پسایندهای رهبری فروتنانه برای مدیران
 لی، اردبیل، ایران.دانشگاه محقق اردبی، دانشجوی دکتری مدیریت آموزشی، طاهره محمدی

 دانشگاه محقق اردبیلی، اردبیل، ایران ،، استاد و عضو هیات علمی گروه مدیریت آموزشیعادل زاهد بابلان. 
 .نااردبیل، ایر دانشگاه محقق اردبیلی، ،، استاد و عضو هیات علمی گروه مدیریت آموزشیعلی خالق خواه

 .، ایران، اردبیلردبیلیدانشگاه محقق ا ،گروه مدیریت آموزشی، دانشیار و عضو هیات علمی حسین تقوی قره بلاغ

 
 چکیده

این پژوهش کاربردی و با روش هدف پژوهش حاضر شناسایی پسایندهای رهبری فروتنانه برای مدیران بود. 
ای سندلوسکی و باروسو و تحلیل اطلاعات از روش هفت مرحله شده است. برای تجزیهاسنادی و فراترکیب انجام

 شده در حوزه جامعه آماری مورد مطالعه شامل کلیه  مطالعات فارسی و انگلیسی چاپشده است. ( استفاده2007)
. در این راستا، واژگان کلیدی مرتبط با بود 2023تا  2000های در بین سال پسایندهای رهبری فروتنانه برای مدیران

گیری هدفمند که در آمده با استفاده از روش نمونهدستهدف پژوهش مورد جستجو قرار گرفت و مقالات و اسناد به 
ای )باز، مرحلهگذاری سهمقاله که از معیارهای ورود به مطالعه برخوردار بودند، با استفاده از روش کد 53نهایت 

ها با استفاده از تجزیه و تحلیل شدند. پایایی کدگذاری Maxqda 2020  افزارمحوری، انتخابی( از طریق نرم
نفر از خبرگان تحقیق  4ها در اختیار تأیید شد و برای بررسی روایی پژوهش، یافته 92/0ضریب توافق کاپا با مقدار 

مقوله تاثیر مثبت بر شخص  3 ها نشان داد یافتهمقوله استخراج شد.  3مفهوم و  25کد،  75که . کیفی قرار گرفت
تماد به نفس و عزت نفس و بهزیستی عاطفی رهبر (، تاثیر رهبر)پذیرش از جانب گروه، کاریزمایی رهبر و حفظ اع

مثبت بر پیروان )اخلاق کاری، تسهیم دانش، اشتیاق شغلی، رفتارنوآورانه، خلاقیت، کاهش ترک خدمت و جابجایی 
شغلی، اعتماد، رضایت، خودکارآمدی، حس ارزشمندی و رفتار شهروند سازمانی( و تاثیر مثبت بر سازمان ) 

ستراتژیک دوسویه، پیشرفت، افزایش اثربخشی، نوآوری، تقویت انسجام تیمی، بهبود عملکرد شغلی، گیری اجهت
 شوند. به عنوان پسایندهای رهبری فروتنانه برای مدیران مطرح میوری( کارآمدی و افزایش بهره
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Abstract 

The purpose of the current research was to identify the Consequences of humble 

leadership for managers. This applied research was done with a documentary and meta-

composite method. The seven-step method of Sandelowski and Barroso (2007) was used 

for data analysis. The statistical population studied included all Persian and English 

studies published in the field of humble leadership for managers between 2000 and 2023. 

In this regard, key words related to the purpose of the research were searched and the 

articles and documents obtained using the purposeful sampling method, finally 53 articles 

that met the inclusion criteria, using the three-stage coding method (open, central, 

selective) were analyzed through Maxqda 2020 software. The reliability of the cods was 

confirmed using the Kappa coefficient of agreement with a value of 0.92, and to check the 

validity of the research, the findings were provided to 4 qualitative research experts. Based 

on the results of data analysis, 75 open codes were identified, which were categorized into 

25 concepts and 3 categories. The findings showed 3 categories of positive impact on the 

leader's person (acceptance from the group, leader's charisma and maintaining self-

confidence and self-esteem and emotional well-being of the leader), Positive impact on 

followers (work ethic, knowledge sharing, job enthusiasm, innovative behavior, creativity, 

reduction of leaving service and job transfer, trust, satisfaction, self-efficacy, sense of 

worth and organizational citizen behavior) and the positive impact on the organization 

(two-way strategic orientation, progress, increasing effectiveness, innovation, 

strengthening team cohesion, improving job performance, efficiency and increasing 

productivity) are proposed as the consequences of humble leadership for managers. 
 
Keywords: Humility, Effectiveness, Meta-Synthesis, Management, Leadership. 
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 مقدمه
 

آثار و  ها دارند؛  و نیزمدیران نقشی حیاتی در تشکیل، انتظام و آفرینش ساختار مطلوب در فضای سازمان
خروجی و  آنها بر عناصر فرهنگ و رفتار سازمانی و در نهایت، تمرجحاها، راهبردها و نگرش پیامد

سوگند خداوند  ).,P.2007Veysi & Savadi ,32(ها موثر است ی سازمان و عملکرد نهایی سازمانتوسعه
، جایگاه مدیریت را به 2دعای جوشن کبیر 25و بند  1سوره نازعات 5باری تعالی به تدبیر کنندگان در آیه 

، آیه 3فراخوانی هر قومی در قیامت با پیشوایانشسوره اسراء مبنی بر  71کند. همچنین آیه ن میزیبایی تبیی
سوره اعراف که سخن از برگزیدن هارون به عنوان جانشین حضرت موسی علیه السلام، قبل از  142

 ،5ه و سلم، جانشینی حضرت علی علیه السلام بعد از رسول خدا صل الله و علیه و آل4حرکت به جانب طور
نقش یا مجموعه رفتارهای  10باشد. مدیران در شغل خود، تبیینی بر نقش تاثیرگذار مدیریت در جامعه می

های میان فردی، اطلاعاتی و توان به گروهها را میدهند، این نقشمتفاوت و بسیار وابسته به هم انجام می
های ای است؛ در نقشایشی، رهبری و رابطههای میان فردی شامل نمبندی کرد؛ نقشگیرنده طبقهتصمیم

شود و در نهایت کارآفرینی، رسیدگی کردن به اطلاعاتی، مباحث نظارت، انتشار و سخنگویی مطرح می
.) ,2020Robbins  & Judge ,گیری مدیران استهای تصمیماختلال، تخصیص منابع و مذاکره، از نقش

 )20P. ها، تغییر فرهنگ یا تحول رابطه بین رهبران و ی سازمانی ارتقا اثربخشی و کارآمدکه لازمه
کنند که رهبری با روابط عجین است، مفهوم های رهبری تصدیق میپیروانِ سازمانی است. تمام تئوری

رابطه، همان مفهوم اجتماعی آن است که بیانگر نحوه ارتباط مردم با یکدیگر است.  رهبری فعالیتی است 
های ارتباطی و حل به کارمندان، هدایت کردن دیگران، انتخاب اثرگذارترین کانالکه شامل انگیزه دادن 

باشد. یک رهبرخوب، موثر و پیشرو معتقد است، راه جدید و بهتری برای انجام کارها وجود دارد؛ تضادها می
بر روی بهتر تواند تاثیر مستقیمی بهبود روابط بین رهبر و پیرو، می ،) ,2021Schein & Schein(از نگاه 

شود: سطح منفی یک سطح ارتباط مطرح می 4انجام شدن امور داشته باشد. در بررسی روابط رهبر و پیرو، 

                                                 
 فاَلْمُدبَِِّرَاتِ أمَْرًا 1
رُ، یاَباِ اللَّهُمَّ إِنِِّی أسَْألَکَُ  2 رُ، یاَ مُدبَِِّرُ، یاَ مُطَهِِّ رُ، یاَ مُقدَِِّ ِ مُ، یاَ  سْمِکَ یاَ مُصَوِّ رُ، یاَ مُنْذِرُ، یاَ مُقدَِِّ رُ، یاَ مُبشَِِّ رُ، یاَ مُیسَِِّ ِ مُنوَِّ

رُ   مُؤَخِِّ
ئكَِ یقَْ  3 )به یاد آر( روزی که » رَءُونَ كِتاَبهَُمْ وَلََ یظُْلمَُونَ فتَیِلًً یوَْمَ ندَْعُو كُلَّ أنُاَسٍ بإِمَِامِهِمْ ۖ فمََنْ أوُتِيَ كِتاَبهَُ بیِمَِینِهِ فأَوُلََٰ

خوانیم، پس هر کس نامه عملش را به دست راست ما هر گروهی از مردم را با پیشوایشان )به پیشگاه حقیقت( می

 «.دهند آنها نامه خود را قرائت کنند و کمترین ستمی به آنها نخواهد شد
ارُونَ اخْلفُْنِي فِي قوَْمِي ىَٰ ثلًََثیِنَ لیَْلةًَ وَأتَمَْمْناَهَا بِعَشْرٍ فتَمََّ مِیقاَتُ رَبِِّهِ أرَْبعَِینَ لیَْلةًَ ۚ وَقاَلَ مُوسَىَٰ لِِخَِیهِ هَ وَوَاعَدنْاَ مُوسَ  4

َّبِعْ سَبِیلَ الْمُفْسِدِینَ  ر آن افزودیم تا آنکه و ما با موسی سی شب وعده قرار دادیم و ده شب دیگر ب» وَأصَْلِحْ وَلََ تتَ

زمان وعده پروردگارش به چهل شب تکمیل شد. و موسی به برادر خود هارون گفت: تو اکنون جانشین من در قوم 

 «.من باش و راه صلًح پیش گیر و پیرو راه اهل فساد مباش
 خطبه غدیر خم 5
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که حاکی از روابط زورگویانه و اجباری غیرشخصی بین طرفین ارتباط است؛ سطح یک ارتباط، بیانگر رابطه 
، حاکی از همکاری شخصی، روابط قابل سالاری هرمی بین مدیران و کارکنان است؛ سطح دو ارتباطدیوان

ی دلبستگی عاطفی و صمیمی، های موثر است و سطح سه ارتباط، دربرگیرندهها و گروهاعتماد در دوستی
این طراحی و بازنگری مجدد بدون به  ). ,P. 2021Schein & Schein ,20( دوستی و عشق است

ارند این طراحی و بازنگری مجدد بدون به دکارگیری رهبری فروتنانه ممکن نخواهد بود.اذعان می
دارند اذعان می ،) ,2021Schein & Schein(کارگیری رهبری فروتنانه ممکن نخواهد بود. همچنین 

کند، تعریف شده های اجتماعی ظهور پیدا میعنوان یک ویژگی بین فردی که در زمینه فروتنانه به رهبری
 Quoted from). ز نقاط قوّت دیگران و توانایی آموختن استتقدیر ا از خود، است و شامل قضاوت عینی

Bahmani & Balouch, 2021) تواند ی روابطی است که میرهبری فروتنانه ایجاد کننده و بازتاب دهنده
های کاری را قادر سازد تا در این محیط رقابتی و متغیر، ظرفیت سازگاری به این حرکت شتاب داده و گروه

فردی و  درون فروتنی دارای دوبعدشود. ازمان ایجاد نمایند که در سطح دو ارتباط مطرح میلازم را برای س
بودن  شامل داشتن دیدگاهی درست و دقیق از خود و آگاه فردی، فروتنی بین فردی است. در بعد درون
 ت وهای خود و در بعد بین فردی، شامل توانایی مهار احساسامحدودیت نسبت به نقاط قوّت وضعف و

 ,Dwiwardani).  رفتارهای خودمحورانه و پرورش احساسات و رفتارهای رفتارهای دگرخواهانه است

2017, P. 17)  
یشه ناخته شده که رفروتنی به عنوان یک خصیصه نسبتا پایدار ش ،(Ou et al., 2014) در ادبیات سازمانی

  (Ou et al, 2014, P. 36).د در این دیدگاه دارد که چه چیزی بزرگتر از وجود خود، وجود دار

(Owens & Hekman, 2012)، ر دالی را احتم یک مدل کیفی از رفتارهای رهبری فروتنانه، نتایج و موارد
ری فروتنانه را توسعه مفهوم و معیار رهب (Owens rt al., 2013) پاسخ به این روند توسعه دادند؛ متعاقبا

 یطالعهاست.  م ها محدودی شدن رهبری فروتنانه در سازماندادند؛ با این حال دانش ما از نحوه اجرای
ثبت ازمانی مستار فضایل به طور عام و به طور خاص فروتنی، با ظهور و گسترش روانشناسی مثبت و رف

از  (Cameron & Spreitzer, 2012, P. 13., Cameron & Winn, 2012, P. 234).همراه  بوده است
رج اخل و خاددر  یت با سبک رهبری فروتنانه، مطالعاتی در این زمینهزمان مطرح شدن اثربخشی مدیر

 کشور صورت گرفته است؛ از جمله: 

(Bahmani & Balouchi, 2021) ، خلاقی تارهای ادر مطالعه خود به بررسی تاثیر فروتنی رهبران بر رف
 و مثبت ثیرتأ هبرانر یفروتن داد نشان پژوهش پیروان با نقش میانجی معنویت در کار پرداختند؛ نتایج

 بر تمثب اثر کار، حیطم در معنویت همچنین. دارد پیروان کاری اخلاق و کار محیط در معنویت بر معناداری
 معنویت هایهمؤلف ارتقای با توانندمی هاسازمان در نهایت اعلام داشتند که دارد؛ کارکنان اخلاق کاری

 شوند  نانکارک اخلاقی رفتارهای افزایش باعث سازمانی،
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 ) 2021, Nazari, Kashef & Behnam(، ر ن در رفتادر مطالعه خود به مدلیابی نقش سبک رهبری فروت
 مستقیم تصور به مه فروتن رهبری که داد صدای کارکنان وزارت ورزش و جوانان پرداختند؛ نتایج نشان

 بوده ذارگ ارکنان تأثیرک صدای اررفت بر روانی امنیت و روانشناختی توانمندسازی از طریق غیرمستقیم هم و
 است 
     ) 2021, Mohammadian, Zarei matin, Babashahi & Yazdani(، ی خود به تبیین در مطالعه

ه از ج حاصل شدگیری رهبری فروتنانه در کسب و کار با رویکرد فراترکیب پرداختند. نتایفرایند شکل
 و مرشدیت گری،مربی خودآگاهی، مؤلفه چهار دارای متواضعانه پژوهش نشان داد که رهبری 24بررسی 
 این. اندتوجه مورد مفهوم ینا الزامات عنوان به نیز سازمانی عوامل و معنویت، آزادگی. است پذیریآموزش

 نیز مندیرضایت و سازمانی شهروندی اثربخشی، تعهد، سرمایه روانشناختی، کارآمدی، که است حالی در
 باشند.یم مفهوم این مهم نتایج

ه رهبری فروتنان حاکی از آن بود که بین ادراک معلمان از (Qu, Zhu & Roger, 2022) ینتایج مطالعه
شناختی سازی روانگذاری دانش معلمان با امنیت روانی و توانمنددر جوامع یادگیری حرفه ای به اشتراک

 .معلمان، ارتباط مثبت وجود دارد
     )8201Nielsen and Marrone, (  ها ر سازمانددر پژوهشی به بررسی ساختار و نقش فروتنی رهبر

مایت حینداری، ی، دبه روش داده بنیاد پرداخته است. نتایج این پژوهش حاکی از آن بود که تعهد دین
ی در امد فروتنآوری دلبستگی و وابستگی، بخشش و عذرخواهی رهبر به عنوان پشتیبان و پیمعنوی، تاب

دیر می و ذهنی پذیری و تعهد پیروان، نوآوری و اثربخشی سازمان و بهزیستی عاطفلیتها، مسئوسازمان
 .است
های ها و در پژوهششود، از ابتدای توجه به بحث رهبری فروتنانه، مدلهمانطور که مشاهده می    

که الگوی ای های مختلفی از سبک رهبری فروتنانه، مطرح شده است؛ اما مطالعهمتفاوت، ابعاد و مولفه
 گرو در هاسازمان اثربخشی که است بدیهیکاملی از پسایندهای رهبری فروتنانه ارائه دهد، یافت نشد. 

ها، رفتارها و رویدادهای غیر اخلاقی از جانب مدیران سازمانبا گسترش است.  آن رهبری مدیران عملکرد
واند نقش مهمی در مدیریت اثربخش تمدیران میوجود فضیلت فروتنی و اتخاذ رهبری فروتنانه از جانب 

در چارچوب سازمانی مدرن که با پیچیدگی ها و کاهش رفتارهای غیراخلاقی ایفا نماید. همچنین سازمان
های پایین به بالای رهبری ضروری است؛ شود، تاکید بیشتری بر جنبهبالا و الزامات سازگاری مشخص می

بالا است که برای یادگیری خود و دیگران باز هستند، از  رهبری فروتنانه، یک سبک رهبری از پایین به
پذیرند و در جهت رفع آن ها و اشتباهات خود را میکنند، کاستیها و مزایای دیگران قدردانی میکمک

رو این پژوهش بر آن است که پسایندهای رهبری فروتنانه برای مدیران را شناسایی از این کنند. اقدام می
 آنها به که کند تدوین را هاییاستراتژی تواندمیمحققان  و متخصصینبرای مدیران،  شکند. این پژوه

. بنابراین مساله در دست یابندهای سازمانی موفقیتدرک فرآیندهای به عمق بیشتری  بادهد تا ن میامکا
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ست برای ین مقاله تلاشی اااین پژوهش، مشخص نبودن پسایندهای رهبری فروتنانه برای مدیران است و 
بنابراین پژوهش حاضر با مطالعه در مقالات ارائه شده به  مورد نیاز رهبری فروتنانه. پسایندهای کشف 

 رهبری فروتنانه برای مدیران کدامند؟. پسایندهای دنبال پاسخ به این سوال است که 

 

 تحقیق شناسیروش
 

ای پژوهش از نوع اسنادی است. در هاین پژوهش از نظر هدف کاربردی و بر حسب نحوه ی گردآوری داده
ی ها( در زمینهنامهها و پایانهای پیشین ) مقالات، طرحی آماری شامل پژوهشتحقیق حاضر جامعه

ترین مطالعات به عنوان نمونه ها است که با رویکرد هدفمند مرتبطرهبری فروتنانه برای مدیران سازمان
در این پژوهش از روش . روش پژوهش نیز فراترکیب است. پژوهش را شامل شد 14آماری انتخاب شد که 

عبارت است از:  استفاده شده که  (Sandelowski and Barroso, 2003) ای فراترکیبهفت مرحله
های مناسب، استخراج اطلاعات مند متون، جستجو و انتخاب مقالهتنظیم پرسش پژوهش، بررسی نظام

های تنظیم سؤالی اول، ها در مرحلهها، کنترل کیفیت، ارائه یافتهتهها، تجزیه و تحلیل و ترکیب یافمقاله
 انجام شد. 1جدول  به شرح  پژوهش

   های پژوهشپارامترها و سوال :1جدول 

 های پژوهشسؤال پارامترها

  (What)چه چیزی

 (Who)ای چه جامعه

 (When)محدودیت زمانی 

   (How)چگونگی روش 

 ان کدامند؟انه برای مدیرپسایندهای رهبری فروتن -
 ی مورد مطالعه برای دسترسی به این عوامل چیست؟جامعه -
 ند؟ر یک از پسایندهای رهبری فروتنانه برای مدیران ، چه اهمیتی داره -
 سازی پسایندهای رهبری فروتنانه برای مدیران چگونه است؟  ارچوب پیادهچ -

 

     

جوی ها از طریق جستام پذیرفت به این صورت که پژوهشانج مند متونبررسی نظامی دوم مرحله
چایگاه مجلات تخصصی  ،هایی همچون مگیرانها و سایتها، پژوهشکدهکتابخانه ملی و دیگر کتابخانه

 Science Direct, ،Scopusهای استنادی و اطلاعاتی معتبر خارجی شامل نور، ایرانداک و پایگاه

،,Springer   Eric رای تنانه برهبری فرو پسایندهایبا تمرکز بر مقالات مرتبط با علمی دیگر و چند پایگاه
نوعی از جمله: های کلیدی متبررسی شده است. واژه 2023تا  2000های در مقالات بین سالمدیران، 

روتنانه در فرهبری ار سنجی و استقرامکانفروتنی و سازمان، فروتنی و مدیریت، رهبری فروتنانه، پسایندها، 
بررسی  جستجو و های پژوهش مورد استفاده قرار گرفت. در نتیجهبرای جستجوی مقاله ها،سازمان
فروتنی ) موردنظر های کلیدیها و موتورهای جستجوی مختلف و با استفاده از واژههای داده، نشریهپایگاه

قاله یافت م 113(، هازمانرهبری فروتنانه در سا پسایندهای و سازمان، فروتنی و مدیریت، رهبری فروتنانه،
 .شد
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های مناسب براساس قالهمبرای انتخاب صورت پذیرفت؛ های مناسب جستجو و انتخاب مقالهی سوم مرحله
وا و وا، دسترسی، محت، پارامترهای مختلفی مانند عنوان، چکیده محت1الگوریتم نشان داده شده در شکل 

  .کیفیت روش پژوهش مورد ارزیابی قرار گرفته است

 
 های مناسب جهت تحلیل: نمودار شیوه انتخاب مقاله1شکل 

 

 نام کتب و مقالات انتخاب شده برای انجام پژوهش آورده شده است. 2در جدول 
 

 : لیست مطالعات انتخاب شده برای انجام پژوهش2جدول 
سال  نام اثر روش پژوهش

 انتشار
 ردیف نویسندگان

مدلسازی 
معادلات 
 ساختاری

Unravelling the nexus between creative self-

efficacy, humble leadership, innovative work 

behaviour and job performance amongst physicians 

in public hospitals.  

2022 Al Wali, J., 

Muthuveloo, R., 

and Teoh, A. P.   

 

1 

مدلسازی 
معادلات 
 ساختاری

Linking leader humility with service performance: 

the role of service climate and customer 

mistreatment.  

2021 Bahadur, W., and 

Ali, A.  
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مدلسازی 
معادلات 
 ساختاری

Is leader humility a friend or foe, or both? An 
attachment theory lens on leader humility and its 

contradictory outcomes. 

2018 Bharanitharan, K., 
Chen, Z. X., 

Bahmannia, S., 

and Lowe, K. B 
 

3 

مدلسازی 
معادلات 
 ساختاری

Humble leadership affects organizational 

citizenship behavior: the sequential mediating 

effect of strengths use and job crafting.  

2020 Ding, H., Yu, E., 

Chu, X., Li, Y., 

and Amin, K.  
 

4 

-Humble leadership and its outcomes: A meta فرا تحلیل

analysis.  

2022 Luo Y, Zhang Z, 

Chen Q, Zhang K, 

Wang Y and Peng 

J  

5 

 فراترکیب
 

Humble leadership: a review and synthesis of 
leader expressed humility.  

2022 Kelemen, T. K., 
Matthews, S. H., 

Matthews, M. J., 

and Henry, S. E 
 

6 

مدلسازی 
معادلات 
 ساختاری

How and when humble leadership facilitates 

employee job performance: the roles of feeling 
trusted and job autonomy.  

2020 Cho, J., 

Schilpzand, P., 
Huang, L., and 

Paterson, T  
 

7 

تحلیل عاملی 
 تاییدی

Leader humility and constructive voice behavior in 
China: a dual process model. Int.  

2018 Li, J., Liang, Q., 
Zhang, Z., and 

Wang, X. 

8 

تحلیل عاملی 
 تاییدی

The effect of humble leader behavior, leader 

expertise, and organizational identification on 

employee turnover intention.  

2016 Li, J., Liang, Q. Z., 

and Zhang, Z. Z. 
 

9 

مدلسازی 
معادلات 
 ساختاری

Linking leader humility to employee creative 
performance: work engagement as a mediator.  

2021 Li, X., Xue, J., and 
Liu, J. 

10 

 مدلسازی
معادلات 
 ساختاری

When leader humility meets follower 

competitiveness: relationships with follower 

affective trust, intended and voluntary turnover.  

2022 Liborius, P., and 

Kiewitz, C.   

 

11 

مدلسازی 
معادلات 
 ساختاری

Why and when leader humility promotes 

constructive voice: a crossover of energy 
perspective.  

2019 Ma, C., Wu, C.-H., 

Chen, Z. X., Jiang, 
X., and Wei, W.  

12 

مدلسازی 
معادلات 
 ساختاری

Growing followers: exploring the effects of leader 

humility on follower self-expansion, self- efficacy, 

and performance.  

2018 Mao, J., Chiu, C. 

Y., Owens, B. P., 

Brown, J. A., and 

Liao, J.  
 

13 

تحلیل عاملی 
 تاییدی

Leader humility and team creativity: the role of 

team information sharing, psychological safety, and 

power distance.  
 

2018 Hu, J., Jiang, K., 

Erdogan, B., 

Bauer, T. N., and 
Liu, S.  

14 
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Leader humility and knowledge sharing intention: a 

serial mediation model.  

2020 Nguyen, D. T. N., 

Teo, S. T. T., 
Halvorsen, B., and 

Staples, W.  

 

15 

تحلیل عاملی ) 
 اکتشافی(

Expressed humility in organizations: implications 

for performance, teams, and leadership. 

2013 Owens, B. P., 

Johnson, M. D., 
and Mitchell, T. R.  

16 

 Modeling how to grow: an inductive examination تحلیل مضمون

of humble leader behaviors, contingencies, and 

outcomes.  

2012 Owens, B. P., and 

Hekman, D. R.  
17 

مدلسازی 
معادلات 
 ساختاری

Leader humility as a predictor of employees’ 
feedback-seeking behavior: the intervening role of 

psychological safety and job insecurity.  

2020 Qian, S., Liu, Y., 
and Chen, Y.  

 

18 

تحلیل 
رگرسیون 
 چندگانه

Humility harmonized? Exploring whether and how 

leader and employee humility (in)congruence 

influences employee citizenship and deviance 
behaviors.  

2019 Qin, X., Liu, X., 

Brown, J. A., 

Zheng, X., and 
Owens, B. P.   

 

19 

مدلسازی 
معادلات 
 ساختاری

Humble leadership and innovative behaviour 

among Chinese nurses: the mediating role of work 

engagement.  

2019 Yang, K., Zhou, 

L., Wang, Z., Lin, 

C., and Luo, Z.  
 

20 

مدلسازی 
معادلات 
 ساختاری

How Humble Leadership Influences the Innovation 

of Technology Standards: A Moderated Mediation 

Model.  

2019 Jiang, H., Liu, W., 

Jia, L.  
21 

تحلیل چند 
 سطحی

Humble leadership, psychological safety, 
knowledge sharing, and follower creativity: a cross-

level investigation.  

2018 Wang, Y., Liu, J., 
and Zhu, Y.   

 

22 

تحلیل عاملی ) 
 (اکتشافی

Humility isn’t just personal anymore: testing group-

level 
humility in the organization 

2013 Greer  

پایان نامه   
23 

تحلیل عاملی 
 تاییدی

How does leader humility influence team 
performance? exploring the mechanisms of 

contagion and collective promotion focus 

2015 Owens & Hekman  24 

مدلسازی خطی 
 سلسله مراتبی

Understanding how leader humility enhances 

employee creativity.  

2016 Wang, J., Zhang, 

Z., and Jia, M.  
 

25 

تحلیل عاملی 
 تاییدی

Humble Leadership and Employee Resilience: 
Exploring the Mediating Mechanism of Work-

Related Promotion Focus and Perceived Insider 

Identity.  

 Zhu Y, Zhang S 
and Shen Y. 

(2019). 

26 

مدلسازی خطی 
 سلسله مراتبی

Leader humility, team humility and employee 

creative performance: the moderating Frontiers in 

Psychology 16 frontiersin.org roles of task 
dependence and competitive climate.  

2020 Ye, B. H., Tung, 

V. W. S., Li, J. J., 

and Zhu, H.   

 

27 

 ?Can leader humility enhance employee wellbeingتحلیل عاملی 
The mediating role of employee humility.  

2019 Zhong, J., Zhang, 
L., Li, P., and 

28 
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  .Zhang, D. Z تاییدی

مدلسازی 
معادلات 
 ساختاری

Nurses’ voice behaviour: the influence of humble 
leadership, affective commitment and job 

embeddedness in China.  

2021 Zhou, X., Wu, Z., 
Liang, D., Jia, R., 

Wang, M., Chen, 

C., et al.  

29 

-Leader Humility: The Boundary Conditions, Cross تحلیل مضمون

Cultural Comparisons, And Practical Implications. 

Academy of Management Annual Meeting 
Proceedings.  

2014 Chiu, C., Owens, 

B., Emrich, J.  
30 

رگرسیون 
چندگانه سلسله 

 مراتبی

CEO humility, narcissism and firm innovation: a 

paradox perspective on CEO traits. Leadership 

Quarterly.  

2017 Zhang, H., Ou, 

A.Y., Tsui, A.S. 

and Wang, H.  
 

31 

رگرسیون خطی 
 سلسله مراتبی

 The Mechanism and Effect of Leader Humility: An 

Interpersonal Relationship Perspective.   

2017 Mao, J., J. Liao, Y. 

Han, and W. Liu.  
32 

تحلیل عاملی 
 اکتشافی

Multi-Level Effects of Humble Leadership on 

Employees’ Work Well-Being: The Roles of 

Psychological Safety and Error Management 
Climate.  

2020 Zhang Z and Song 

P  
33 

تحلیل عاملی 
 تاییدی

Leader humility and team performance: exploring 

the mediating mechanisms of team PsyCap and task 

allocation effectiveness.   

2017a Rego, A., Owens, 

B., Yam, K.C., 

Bluhm, D., Cunha, 
M.P, Silard, A., 

Gonc¸alves, L., 

Martins, M., 

Simpson, A.V. and 

Liu, W.  
 

34 

تحلیل عاملی 
 تاییدی

The perceived impact of leaders’ humility on team 

effectiveness: an empirical study.  

2016 Rego, A., Cunha, 

M.P. and Simpson, 

A.V.  

 

35 

مدلسازی 
معادلات 
 ساختاری

Exploring the affective impact, boundary 
conditions, and antecedents of leader humility.  

 

 
2018 

c 

Wang, L., Owens, 
B. P., Li, J., and 

Shi, L.  

36 

رگرسیون و 
تحلیل عاملی 

 تاییدی

 

Leader’s expresses humility and followers’ 

feedback seeking: the mediating effects of 
perceived image cost and moderating effects of 

power distance orientation.  

2018 Qian, J., Li, X., 

Song, B., Wang, 

B., Wang, M., 
Chang, S., et al.  

37 

 ?Does Humility Facilitate Knowledge Sharing  فراترکیب
Investigating the Role of Humble Knowledge 

Inquiry and Response.  

2019 Anand, A., I. 
Walsh, and S. 

Moffett.   

38 

 ’Humble Leadership: Relevance to Employees تحلیل مضمون

Creativity and Innovation Under the Consideration 
of Time Pressure.  

2014 Strüfing, S.O. 39 

 Does Humble Leadership Behavior Promote تحلیل عاملی 

Employees’ Voice Behavior? a Dual Mediating 

2016 Liu, C.  40 
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 Leader narcissism and follower outcomes: the 

counterbalancing effect of leader humility.   

2015 Owens, B.P., 

Wallace, A.S. and 

Waldman, D.A.  

41 

 Humility: Our Current Understanding of the فراترکیب

Construct and its Role in Organizations 
 

2018 Nielsen, R., 

Marrone, J.  

42 

 Bringing Humility to Leadership: Antecedents“  فراترکیب

and Consequences of Leader Humility.  
2005 Morris, J. A., C. 

M. Brotheridge, 
and J. C. Urbanski. 

   

43 

تحلیل عاملی 
 تاییدی

Linking humble leadership and project success: the 

moderating role of top management support with 
mediation of team-building.  

2020 Mudassar, A., 

zhang, L., Salim, 
K. (2020). 

44 

مدلسازی 
معادلات 
 ساختاری

Modesty brings gains: linking humble leadership to 

knowledge sharing via psychological safety and 

psychological empowerment in professional 
learning communities. 

2022 Yun Qu, Jinjie Zhu 

& Roger D. 

Goddard (2022). 

45 

رگرسیون خطی 
 سلسله مراتبی

Humble leadership: implications for psychological 

safety and follower engagement.  

2016 Walters, K. N., and 

Diab, D. . 
46 

تحلیل عاملی 
 تاییدی

 When a leader is seen as too humble: a curvilinear 
mediation model linking leader humility to 

employee creative process engagement. 

2018 Yuan, L., Zhang, 
L., and Tu, Y. 

47 

-Understanding the Formation Process of Humility فراترکیب

Based Leadership in Business Using Meta 

Synthesis Approach 

1396 Mohammadian, B., 

Zarei matin, H., 

Babashahi, J., 

Yazdani 

48 

 Investigating the Role of Safety Stressors on Safety رگرسیون

Citizenship Behavior: Assessing the Moderating 
Role of Humble Leadership 

2021 Aghighi, A. 49 

مدلسازی 
معادلات 
 ساختاری
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قاله به هر م ها براساس مرجع مربوطمقالهبه شرح ذیل انجام شد:  استخراج نتایجی چهارم در مرحله     
قاله به آنها در هر م ی کهه همراه سال انتشار مقاله و اجزای هماهنگشامل نام و نام خانوادگی نویسنده، ب

 بندی شد.طبقه ،اشاره شده است
تدا برای تمام در این پژوهش، اب بود؛  های کیفیتجزیه و تحلیل و تلفیق یافتهی پنجم شامل مرحله     

ک از یفهوم هر تن منظر گرفعوامل استخراج شده از مطالعات پیشین، کدی را در نظر گرفته، سپس با در 
س براسا. دص شدن. به این ترتیب، مفاهیم پژوهش مشخشدندبندی این کدها، در یک مفهوم مشابه دسته

در مجموع تعداد  مقاله نهایی انتخاب شده 53تحلیل های صورت گرفته به کمک روش تحلیل محتوا روی 
 واین پژوهش کشف  دروتنانه برای مدیران رهبری فر پسایندهایبرای  مقوله 3مفهوم و  25باز،  کد 75

ین اکنون چنتبلی های حاصل از این مرحله بیانگر آن بود که در مطالعات قگذاری شدند. یافتهبرچسب
ه توجه فروتنان هبریجنبه خاصی از مقوله ر مندی انجام نشده و هریک از مطالعات، فقط بهمطالعه نظام

 ست. امند در نظر گرفته نشده سجم و به صورت نظامیک چارچوب مناند و ابعاد چندگانه در قالب داشته
ویان دهنده، پاسخگ موقعی که در رتبهکنترل شد؛  کدهای استخراجیی هفتم در نهایت در مرحله

تفاده اخص کاپا اسش، از استه دهنده بمیزان توافق بین این دو رت هدف سنجشو  شوندمیبندی رتبه
اخص ه است. شاستفاده شد م استخراجی، از مقایسه نظر پژوهشگر با یک خبرهبرای کنترل مفاهیشود. می

دهد که ن میتر باشد، نشاکاپا بین صفر تا یک نوسان دارد هرچه مقدار این سنجه به عدد یک نزدیک
تر باشد، در آن دیکر نزدهندگان وجود دارد. اما زمانی که مقدار کاپا به عدد صفتوافق بیشتری بین رتبه

و  000/0 ناداریعدد مع SPSS افزاربا استفاده از نرم. رت توافق کمتر بین دو رتبه دهنده وجود داردصو
چکتر بودن عدد نشان داده شده است. با توجه به کو 3محاسبه شد که در جدول  0 /922مقدار شاخص 

کدها  ه استخراجک توان ادعا کردفرض استقلال کدهای استخراجی رد می شود، پس می 05/0معناداری از 
ز خبرگان انفر  4ر ها در اختیاو برای بررسی روایی پژوهش، یافته. از پایایی مناسبی برخوردار بوده است

 .تحقیق کیفی قرار گرفت
 

 : مقادیر اندازه توافق3جدول  
 عدد معناداری انحراف استاندارد مقدار 

  922/0 کاپای مقدار توافق
051/0  

 
  91 تبر تعداد مورد مع  000/0
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 هایافته
 ست. اگزارش شده  4ی مقالات ذکر شده، در جدول نتایج حاصل از کدهای حاصل شده از مطالعه

 
 های رهبری فروتنانه برای مدیران بندی کدهای پسایند: رتبه4جدول 

رتبه در  رتبه در کل
 مفاهیم

 مفهوم کدهای باز فراوانی

 

 ب گروهپذیرش از جان مرجعیت گروه 14 3 58

 

ص رهبر
ت بر شخ

تاثیر مثب
 

 فرمانبرداری 23 1 49

 جلب مشارکت دیگران 16 2 54

 بهزیستی عاطفی احساسات مثبت مدیر 13 1 60
 کاهش خطر افسردگی 6 3 68 

 جذب مثبت 6 2 68

نیازی از جستجوی تایید بی 8 2 67
 دیگران

 عزت نفس
 

اعتماد به قضاوت و نظرهای  9 1 66
 ودخ

 رضایت شغلی 6 3 68

 کاریزما عاطفه مثبت 30 1 40
 هوش هیجانی 23 3 49 

 هوش اخلاقی 26 2 47

 اخلاق کاری  مشارکت 41 2 26
 

ت بر پیروان
تاثیر مثب

 

 تعهد 46 1 16

 تلاش برای ارتقای خویش  33 3 35

 تسهیم دانش گذاری تجربهاشتراک 27 1 43
 ل از تجربه پیرواناستقبا 27 1 43 

 ثبت تجارب پیروان 27 1 43

 اشتیاق شغلی بهزیستی روانشناختی  4 4 71

 امیدواری 13 1 60

 مثبت اندیشی 12 2 65

 رفتار نوآورانه جویی از پیروانمشورت 39 1 32
 استقلال 32 2 36 

 امنیت روانی 31 3 39

 خلاقیت بخش بودنالهام 13 1 60
ها، پیشنهادات و هپذیرش اید 13 1 60 
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 اطلاعات جدید

 تامین مالی 4 3 71

کاهش ترک خدمت و  احساس موثر بودن 23 1 49
 جابجایی شغلی

 
 احساس معنادار بودن 21 2 52

 احساس شایستگی 16 3 54

 اعتماد سازیفشفا 49 1 9
 عدالت سازمانی 49 1 9 

 هی مدیراداراک خیرخوا 42 3 21

 رضایت پذیریمسئولیت 39 2 32
 افزایش انگیزه 42 1 21 

 افزایش خلاقیت 13 3 60

 خودکارآمدی داشتن اهداف روشن 49 1 9
 نظام پاداش دهی 49 1 9 

 محیط امن کاری  47 3 13

 حس ارزشمندی شنیدن صدای پیروان 51 1 2
 قدردانی 47 2 13 

 تکریم 41 3 26

رفتار شهروندی  نوع دوستی 41 3 26
 سازمانی

 
 وجدان کاری 46 1 16

 جوانمردی 42 2 21

گیری جهت گیری از شایستگی موجودبهره 4 2 71
 استراتژیک دوسویه

 

ت بر سازمان
تاثیر مثب

 

های جدید با رفتار کاوش فرصت 14 1 58
 ادغام تیمی

 اندیشیدن به فراتر از خود 4 2 71

 پیشرفت توسعه انتظارات مثبت 50 2 3
 ارتباط باز 53 1 1 

 سرمایه روانشناختی  32 3 36

 افزایش اثربخشی حمایت مدیریت ارشد 4 3 71
 تحلیل درست از وضعیت 43 1 19 

 اجرای مطلوب فرآیند 40 2 31

ایجاد بستر مناسب برای طرح  27 3 43
 های نو در پیروانایده

 نوآوری
 

 روزآمدی 41 2 26

 گفتگوی انتقادی 42 1 21
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 تقویت انسجام تیمی اهتمام به فرآیندهای گروهی 47 1 13
 ادراک گروهی 32 3 36 

 افزاییهم 42 2 21

 بهبود عملکرد شغلی گیریمشارکت در فرآیند تصمیم 50 1 3
 بازخورد به پیروان بعد از اجرای 43 2 19 

 های مشارکتیتصمیم

 ارزیابی عملکرد 31 3 39

 کارآمدی تقویت صمیمت 50 1 3
 محیط کاری غیرکنترل کننده 50 1 3 

 محیط انگیزشی 16 3 54

 وریافزایش بهره توانمندسازی شناختی 21 2 52
 توانمندسازی روانشناختی 16 3 54 

 توانمندسازی ساختاری 28 1 42

 ی سازمانییادگیر پذیریآموزش 46 1 16
 

 تمایل به تغییر 41 2 26

 توسعه شایستگی 37 3 34

 تسریع در انجام امور تفویض اختیار 50 1 3
 

 داشتن استقلال 24 3 48

 مدیریت مشارکتی 50 1 3

 
س ارزشمندی، ح پیشرفت، مشخص شد که 4به دست آمده در جدول  هایفراوانی و رتبهبراساس     

یری ری، یادگق کاامور، کارآمدی، اعتماد، خودکارآمدی، تقویت انسجام تیمی، اخلا تسریع در انجام
باشند و یم راوانیفرین دارای بیشتسازمانی، رفتار شهروندسازمانی، بهبود عملکرد شغلی، افزایش اثربخشی 

ن پسایندها ه، ایتنانی اجرای رهبری فرودر نتیجهاند؛ بدین مفهوم که ها را در کل کسب کردهبالاترین رتبه
ا نشان از دیگر کده فراوانی کماند. و تکرارپذیری بیشتری نسبت به سایر کدها داشته اند.گزارش شدهبیشتر 

اند و امید است کرده جلب کم اهمیتی آنها نیست؛ اما از مفاهیمی هستند که  اخیرا توجه محققان را به خود
صل شده،  فاهیم حامبه  ر بررسی گردد. در نهایت با توجهدر مطالعات دیگر تکرار و تاثیر آنها نیز بیشت

 ترسیم گردید. 2پسایندهای رهبری فروتنانه برای مدیران به شرح شکل 
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 : الگوی پسایندهای رهبری فروتنانه برای مدیران )منبع: پژوهش حاضر(2شکل 

 
 

 گیریبحث و نتیجه
انه برای مدیران با رویکرد فراترکیب انجام این پژوهش با هدف شناسایی پسایندهای برای رهبری فروتن

پسایند رهبری فروتنانه در سازمان، از سه جنبه تاثیر مثبت بر شخص شد. نتایج حاصل شده  نشان داد که 
رهبر)پذیرش از جانب گروه، کاریزما، عزت نفس و بهزیستی عاطفی(، تاثیر مثبت بر پیروان )اخلاق کاری، 

تارنوآورانه، خلاقیت، کاهش ترک خدمت و جابجایی شغلی، اعتماد، رضایت، تسهیم دانش، اشتیاق شغلی، رف
گیری استراتژیک خودکارآمدی، حس ارزشمندی و رفتار شهروند سازمانی( و تاثیر مثبت بر سازمان ) جهت

دوسویه، پیشرفت، افزایش اثربخشی، نوآوری، تقویت انسجام تیمی، بهبود عملکرد شغلی، کارآمدی و 
های حاصل شده در این پژوهش پسایندهای . در نهایت از یافتهوری( قابل بررسی خواهد بودهافزایش بهر

 رهبری فروتنانه به شرح ذیل طراحی و تنظیم گردید:  
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اولین پیامد رهبری فروتنانه برای شخص رهبر خواهد بود که منجر به  پذیرش از جانب گروه، کاریزمایی 
ها و فس و در نتیجه بهزیستی عاطفی رهبر خواهد شد. وجود ارزشرهبر، حفظ اعتماد به نفس و عزت ن

هنجارهای اخلاقی در شخصیت رهبرفروتن منجر به کاریزمایی او خواهد شد؛ نتایج این مطالعه نشان داد 
پذیری، مهرورزی، توجه و احترام به پیروان، بردباری، درستکاری خیرخواهی، همدلی و های مسئولیتمولفه

 ,Jeung & Yoon)های هوش اخلاقی برای فروتنی رهبر  معرفی گردید. به باور کننده انصاف تبیین

رهبران فروتن با نشان دادن نگرش دوستانه نسبت به پیروان و جستجوی راهنمایی و تشویق  ،(2018
ین دهند. همچنپیروان به حذف فاصله قدرت، محترمانه ترین رویکرد را در برخورد با پیروان خود ارائه می

گردد. رهبران وقتی که رهبران صداقت و فروتنی دارند، احتمال روابط قوی  و موثرتر با پیرو بیشتر می
فروتن با هوش هیجانی بالا دارای خودآگاهی و افزایش توان تغییرپذیری هستند؛  همچنین با  مدیریت 

و به طبع سازمان را ارتقا  استرس، انگیزش الهام بخش و ایجاد اعتماد به نفس در پیروان، عملکرد آنها
دهند.  کاهش پرخاشگری در محیط کار نیز از دیگر ثمرات هوش هیجانی برای رهبران سازمان است. می

تواند مزیت رقابتی را برای افراد ، هیجان مثبت می(Fredrickson, 2001)بر اساس نظریه عواطف مثبت 
پذیری تفکر را بخشد و انعطافوتاهی بهبود میبه ارمغان بیاورد، توانایی عمل و واکنش را در مدت ک

ها و پیشنهادهای جدید وجود دارد. به تری برای کارمندان برای ایدهدهد. بنابراین شرایط راحتافزایش می
تری را تجربه خواهند کرد و طور کلی زیردستان تحت تاثیر سبک رهبری فروتنانه، احساس عاطفی مثبت

تواند به عنوان یک سازد. سطوح بالای عزت نفس واقعی میفروتن مییک شخصیت کاریزما از رهبر 
کاتالیزور برای فروتنی عمل کند. فروتنی تمایل رهبران را برای قرار گرفتن در کانون تشخیص و مرکز 

 بهزیستی برد. همچنین دهد،  و نیاز به جستجوی تایید از طریق ارتقای خود را از بین میتوجه کاهش می

، و  (Exline and Hill, 2012) پسایندهای قدرتمند فروتنی است. همچنان که نتایج مطالعات عاطفی از
(Jankowski, Sandage & Hill, 2013)   نشان داد فروتنی باعث کاهش افسردگی و در نتیجه
شود. نتیجه بهزیستی عاطفی رهبر، در برخورد با پیروان نمود بهزیستی ذهنی بیشتر و احساسات مثبت می

شود. این نتایج از تمایل رهبر فروتن به ها و عملکرد بعدی پیروان مییافته و باعث بازخورد مثبت بر نگرش
 شود.خودآگاهی دقیق، باز بودن و ادغام مشارکت پیروان ناشی می

تواند فضائل دیگر را شکل دهد و نظر به اینکه فروتنی به عنوان فرافضیلت در نظر گرفته شده است، می
 ,Owens et al., 2015; Oc et al., 2015; Argandona)بهبود عملکرد  شغلی پیروان گردد  موجب 

توان گفت فروتنی برای مدیر رو پیامد رهبری فروتنانه برای پیروان قابل تفسیر است و میازین ،(2015
سازی، عدالت فیک الزام اخلاقی است. از پیامدهای رهبری فروتنانه اعتماد است. رهبر  فروتن با شفا

 ,Chappelear)گردد. همچنان که سازمانی، و ادراک خیرخواهی مدیر منجر به حس اعتماد در پیروان می

پیامد آن، شکوفایی انسانی  شود کهمنجر به شکلی از همکاری می فروتنانه رهبری دارد،بیان می ،2020 (
 ین مطالعه نیز نشان داد که فروتنی رهبر، و رفاه عمومی خواهد بود نتایج ااخلاق  سطوح بالاتر انگیزه،و 
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شود، و  همچنین اشتیاق اخلاق کاری را که با مشارکت، تعهد و تلاش برای ارتقای خویش شناخته می
آورد رهبران اندیشی همراه است، به ارمغان میشغلی را نیز که با بهزیستی روانشناختی، امیدواری و مثبت

شوند، و از و پذیرای خود، موجب ارتقای رفتار صدای کارکنان میفروتن به موجب الگوسازی و ذهن ب
دهند؛ مزایای رهبری فروتنانه در رفتار صوتی ممکن است شامل تمایل به مشارکت را در آنان افزایش می

های جدید و تمرکز بر کاوش، ظرفیت یادگیری از دیگران، تمایل به تشخیص گشودگی بیشتر به پارادایم
بین شروع تلاش برای یادگیری بیشتر است، های شخصی به احتمال بالا پیشمحدودیتها یا ناکامی

همینطور با احترام بیشتر به کسانی که تجربه بیشتری دارند. نشان از رفتار رهبر در جهت شنوا بودن نظرات 
ان دیگران است که اگر رفتار رهبر مزین به  قدردانی و تکریم باشد، موجب حس ارزشمندی در پیرو

ی ترک خدمت و جابجایی شغلی را گردد. و با احساس موثر بودن، معنادار بودن و شایستگی زمینهمی
شود که پذیری، افزایش انگیزه و افزایش خلاقیت رضایت پیروان میدهد و منجر به مسئولیتکاهش می

ع دوستی، وجدان کاری و نشانه رضایت پیروان است و زمینه رفتار شهروند سازمانی با در این مطالعه با نو
گردد.  یک رهبر فروتن با داشتن اهداف روشن، نظام پاداش دهی و جوانمردی شناخته شد، هموار می

جویی از شود. رهبر فروتن با مشورتمحیط امن کاری و بدون استرس، موجب خودکارآمدی پیروان می
گردد که یک عنصر ضروری برای پیروان میپیروان، استقلال و امنیت روانی منجر به  رفتار کاری نوآورانه 

تفاوتی و عدم تقدیر نگران سازمان  است. زیرا زمانی که کارکنان از سرقت ایده و دانش خود و یا بی
هاست که با سازد. دانش یک منبع حیاتی برای سازماننباشند، موجبات تبدیل دانش فردی به را فراهم می

گذاری تجربه و بال رهبر فروتن از تجربه پیروان و تشویق به اشتراکاشتراک دانش میل به رشد دارد؛ استق
ها، هبخش بودن، پذیرش ایدسازد و با الهامثبت تجاربشان، راه را بر تسهیم دانش در سازمان هموار می

گردد کنند که منجر به خلاقیت پیروان میپیشنهادات و اطلاعات جدید و تامین مالی محیطی را ایجاد می
 های جدید پیروان شکوفا گردد. ها و تواناییشوند که مهارتاعث میو ب

های پرفشار و با ساختار و فرهنگ دارند در محیطاذعان می ،(Nielsen & Marrone, 2018)همچنان که 
در چارچوب سازمانی مدرن که با پیچیدگی  روشود، از اینبه شدت سلسله مراتبی،  روابط فوق تضعیف می

های پایین به بالای رهبری ضروری است. شود، تاکید بیشتری بر جنبهزامات سازگاری مشخص میبالا و ال
ها را ندارند، معتبرتر هستند. کنند در دنیای پیچیده و ناشناخته همه پاسخرهبرانی که اعتراف می

بخشد. نظر میپذیری، تمایل به تغییر و توسعه شایستگی رهبر فروتن،  یادگیری سازمانی را تحقق آموزش
ی رابطه، شود و به عنوان یک عامل سازندهای آن مشخص میگیری رابطهفروتنی رهبر با جهت به اینکه

، رضایت تقویت صمیمت، محیط کاری غیرکنترل کننده و محیط انگیزشیتواند با تدابیری از جمله می
پیامد دیگر به افزایش ی آن باشد. هحاصل از تعاملات بین فردی را در پیروان فراهم سازد و کارآمدی نتیج

گیری وری با توانمندسازهای ساختاری، شناختی و روانشناختی است؛ رهبران فروتن با فرایند تصمیمبهره
های مشارکتی، تمرکز زدایی و جو توانمندساز، در مشترک و بازخورد دادن به پیروان بعد از اجرای تصمیم
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دارند. ویژگی بارز رهبر فروتن این است که تا آنجا که ممکن است مسیر توانمندسازی ساختاری گام برمی
انداز کلی درک کند. و در صورتی که نظرات آنها قابل استفاده بود، بعد نظرات پیروان را قبل از ایجاد چشم

ی خود های آن را اذعان دارد که این امر منجر به تشویق پیروان در ارائه ایدهاز اجرا به پیروان خود، نتیجه
شود. همچنین توانمندسازی روانشناختی نقش اساسی در تعریف نگرش و صداقت پیروان، تحریک می

کند. زمانی که اعضای گیری و وفاداری و انگیزه مثبت اعضای سازمان ایفا میمشارکت آنان در تصمیم
 ,.Wang et al).شود سازمان احساس کنند که از نظر روانی توانمند هستند، منجر به کارایی تیم می

توانمندسازی روانشناختی پیروان از طریق توجه به نیازهای روانی، مطالعه حاضر نشان داد که  (2018
های سازمانی، گیریهای پیروان، دخیل کردن پیروان در تصمیمآرامش محیط کار،  قدردانی فعالیت

د. همچنین رهبران فروتن در زمینه استقلال در تعیین نحوه انجام کار و اعتماد سازمانی ممکن خواهد بو
توانمندسازی شناختی پیروان خود اهتمام دارند؛ رهبران فروتن سعی در تقویت پیروان خود دارند و درگیر 

کنند تا خودشان را رهبری کنند و پیروان را تا جایی سبکی از رهبری هستند که پیروان را هدایت می
از رهبر خود نیاز داشته باشند تا جایی که حتی پس از خروج  دهند که به راهنمایی بسیار کمیتوسعه می

دهند. بنابراین رهبرانی که دارای سطوح بالایی از فروتنی  رهبر از سازمان، به پیشرفت خود ادامه می
سازند. همچنین این رهبران با ایجاد بستر مناسب باشند، بیشتر از همتایان خود، پیروان را توانمند میمی

کنند. تخصیص وظایف منجر های نو و تخصیص وظایف، زمینه را برای رشد آنها فراهم میایده برای طرح
های تیم درنظر گرفته گردد؛ زیرا وظایف متناسب با نیازها و تواناییبه اثربخشی فعالیت سرمایه انسانی می

ان با توجه به ریزی دقیق رهبر و توجه به همسویی وظایف اعضای سازمشده است که نیاز به برنامه
بینی بودن و ناشناخته بودن در های آنها است. همچنین با افزایش غیرقابل پیشها و مهارتتوانایی
های مدرن، رهبران باید به سلاح فروتنی مجهز باشند و  از طریق تقویت سرمایه روانشناختی و سازمان

رهبر فروتن با اعتبار بخشیدن به  .تخصیص وظایف با این افزایش عدم قطعیت در محل کار مقابله کنند
شوند؛ اعتراف رهبر به نقاط قوت پیروان، منجر به اعتماد به نفس و خودکارآمدی در پیروان می

ها و اشتباهات خود، باعث رها شدن از نیاز به حفظ یک شخصیت کامل و در نتیجه تسهیل رشد محدودیت
گردد ها میها و چالشمانی و غلبه بر محدودیتهای سازگیریاز طریق مشارکت دادن پیروان در تصمیم

پذیری رهبر فروتن و توانایی پذیرش کند؛ روحیه آموزشآوری را تقویت میبینی و تابکه همین امر خوش
این باور که ارزیابی و به روزسانی مداوم رهبر، موجب پیشرفت خود و اثربخشی پیروان و در نتیجه سازمان 

ی امیدواری است. بنابراین طی این کند که این امر منعکس کنندهرا تقویت می گردد، بازخورد مداوممی
 توسعه انتظارات مثبت و ارتباط باز نویدبخش پیشرفت سازمان خواهد بود. مسیر به همراه 

ها ضمن در نظر گرفتن اهمیت هدف مشترک سازمان برای موفقیت و اثربخشی خود، باید با افراد سازمان
سازی تبحر دارد و با ی داشته باشند و  عملکرد تیمی تقویت گردد. رهبر فروتن در تیمیکدیگر همکار

افزایی، زمینه پویایی گروه ادراک گروهی، اهتمام به فرآیندهای گروهی و هم تقویت انسجام تیمی از طریق
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ختیار، استقلال تفویض او در نتیجه  تسریع در انجام امور را فراهم خواهد ساخت. همچنین این رهبران با 
تسریع در انجام امور در نیل به اهداف سازمانی را ، موجبات پیروان در نحوه انجام کار و مدیریت مشارکتی

های گیری، بازخورد به پیروان بعد از اجرای تصمیمسازند؛ و با مشارکت در فرآیند تصمیمفراهم می
های نو در اد بستر مناسب برای طرح ایدهو با ایج مشارکتی و ارزیابی عملکرد،  بهبود عملکرد شغلی

 آوردپیروان، روزآمدی و گفتگوی انتقادی زمینه ساز نوآوری را برای سازمان به ارمغان می
دهد که هم نقش رهبری مدیر سازمان و هم حمایت مدیریت ارشد ها و تحقیقات موجود نشان میتئوری

 ,Kanwal, Zafar and Bashir)مهم هستند به طور همزمان برای عملکرد بالای یک پروژه بسیار 

،  نشان داد که پشتیبانی مدیریت ارشد در مراحل (Ong and Bahar, 2019) همچنین مطالعه  (2017
شود که تیم مدیریت ارشد با تسهیل مختلف عملیات سازمانی ضروری است. فروتنی رهبر زمانی اجرایی می

، ابلاغ قوانین و مقررات پیش برنده، حمایت معنوی و در تخصیص منابع مالی، منابع انسانی کارآمد
گر این امر باشد و با فراهم کردن موارد فوق، زمینه استفاده یکپارچگی رفتار تیم مدیریت ارشد، تسهیل

هایش را فراهم سازد. همچنین با تحلیل درست از وضعیت و اجرای مطلوب فرآیند، رهبر فروتن از مهارت
گیری استراتژیک سازد. و در نهایت پیامد رهبری فروتنانه در سازمان، جهتقق میافزایش اثربخشی را مح

ها با رفتار ادغام تیمی است؛ های موجود و همچنین کاوش جدید فرصتگیری از شایستگیدوسویه با بهره
ارائه  اندیشند و با تقویت انسجام تیمی منجر به بابه این معنا که اعضای سازمان، به فراتر از خود می

 های نو و  بهبود عملکرد شغلی در جهت نیل به اهداف سازمان خواهد شد.ایده

 ).2021Bahmani & Balouchi, (،, Nazari et al (ی نتایج به دست آمده با  نتایج مطالعات در مقایسه

) 2021،   ) 2021et al.,  Mohammadian(،) 2022Qu et al., (   وNielsen and Marrone, (

توان گفت الگوی به دست آمده، افزون بر تایید ی پژوهش اشاره شدند، میکه در بخش پیشینه 2018 (
ی اجرای رهبری فروتنانه حاصل ی قبلی به مقولات بیشتری که در نتیجهکلی پسایندهای ارائه شده

انه، نتایج توان دریافت که رهبری فروتنشوند، دست یافته است. همچنین در الگوی به دست آمده، میمی
دهد. در نهایت با توجه سه سبک رهبری خدمتگزارانه، رهبری تحول آفرین و رهبری اخلاقی را پوشش می

گیری توان گفت فروتنی به رهبران جهتبه نتایج مثبت فراوان رهبری فروتنانه برای پیروان و سازمان می
تارهای خود ستوده، استثمارگر و صرفا دهد که از استفاده و نمایش رفارائه می "خود"دیگری را به جای 

 کند.سودمند برای خود جلوگیری می
هایی توان پیشنهادهای پژوهش حاضر، به منظور اجرایی شدن اثربخش رهبری فروتنانه میبر اساس یافته

 به شرح ذیل ارائه داد:
 سانی که بر استانداردهای فروتنی بالا تاکید دارد.های منابع انمشیراحی خطط -
های در فرهنگ وجه به فرهنگ حاکم بر سازمان و جامعه در اعمال و اثربخشی فروتنی؛ زیرا فروتنیت -

 ای با قدرت بالا موثرتر است.فاصله
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 ستقبال مثبتاهای آینده با ان به سمت پذیرش عدم قطعیتهدایت پیرو -
 ندهاضر و آییت در حال حنتظارات مثبت در مورد نتایج و ارائه اسناد مثبت در مورد موفقاتوسعه  -

 فروتنانه گردد در این زمینه مطالعات تجربی در خصوص پیامدهای رهبریهمچنین پیشنهاد می     
تواند در یزان میمچه  صورت گیرد و بررسی گردد با اجرای رهبری فروتنانه هر یک از این پیامدها را به

  ها، مشاهده نمود. سازمان
ه ا توجه بما باهش منابع و مستندات مختلفی مورد بررسی قرار گرفت، اگر چه برای انجام این پژو

ه پیامد کشند محدودیت در دسترسی منابع دیگر کشورها، ممکن است هنوز مواردی قابل شناسایی با
 رهبری فروتنانه هستند و از نظر دور مانده باشند.

 
 یمنافع/ حمایت مال عارضت

علام این مقاله ا تحقیق، تالیف و انتشار ابیت مالی در رابطه گونه تضاد منافع و حمانویسندگان هیچ
 اند.نکرده

 
 تشکر و قدردانی

رحله، مدین از جناب آقای دکتر غلامرضا ویسی به پاس همراهی دلسوزانه در روایی کدها در چن
 سپاسگزاری می شود.
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